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In 2010 startte ik met een module Strategisch Human Resource Management aan de 
Open Universiteit (OU). Ik was geïnteresseerd in de strategische kant van mijn vakgebied 
maar het was zeker niet de bedoeling een hele opleiding te gaan volgen. Die eerste 
module smaakte echter naar meer en nu rond ik met trots de masteropleiding 
managementwetenschappen af met deze scriptie over de invloed van Sociaal Kapitaal op 
Duurzame Inzetbaarheid. Een onderwerp dat mij intrigeert omdat ik in werkpraktijk zie dat 
naast de kwaliteiten van medewerkers ook de verbinding tussen medewerkers een 
belangrijke basis vormt voor duurzame inzetbaarheid.  Het laatste is bovendien een 
actueel thema vanwege de vergrijzing binnen organisaties en het opschuiven van de 
pensioengerechtigde leeftijd.  
 
Op deze plek wil ik graag een aantal personen bedanken. Zonder hen was deze scriptie 
niet tot stand gekomen. Op de eerste plaats mijn scriptiebegeleidster Judith Semeijn. Na 
elk (skype)gesprek met Judith had ik weer de energie en het vertrouwen om door te 
gaan. Zij blijft optimistisch, moedigt aan en geeft altijd positieve feedback. Verder wil ik 
Alie Horden bedanken, mijn voormalig leidinggevende die me stimuleerde te studeren en 
me de gelegenheid gaf een onderzoek bij mijn oude werkgever te doen. Ook mijn gezin 








Keywords: sustainable labour participation, employability, vitality, workability, social capital, 
collaboration, trust, justice, recognition and measurement 
Introduction: Sustainable labour participation is increasingly in the spotlight. Social Capital, 
a well-known phenomenon in social sciences, is also becoming more and more relevant in 
organizational studies. The objective of this study is to explore to what extent the elements of 
social capital: collaboration, trust and justice, are related to the components of sustainable 
labour participation: employability, vitality and workability. 
Background: Sustainable labour participation consists of three building blocks: vitality, work 
ability and employability. The factors that contribute to Sustainable labour participation were 
examined at different levels: individual, function, social environment, organization and society 
as a whole. Social capital has interfaces with social support, one of the three key factors next 
to leadership and interaction with customers. Social capital also has links with various social 
and contextual factors affecting Sustainable labour participation. Moreover, in scientific 
literature on Sustainable labour participation, Social Capital has been frequently indicated as 
a separate entity in relation to each of the building blocks of Sustainable labour participation.  
Methodology: The study uses a cross-sectional questionnaire survey design. The 
participation was voluntarily. Data of completely finished on line questionnaires were 
received from 144 out of 369 employees, working at a Dutch public sector organization. The 
data were analysed by means of scale analyses, correlation analyses, factor analyses and 
regression techniques.  
Results: Results reveal that social capital is positively related to employability and vitality. 
With respect to workability the relationship is less significant. Another outcome is, that given 
this particular organizational context, trust and justice are highly correlated. 
Conclusion & Discussion: The main conclusion is that Social Capital has positive effects 
on Sustainable labour participation, especially with respect to employability and vitality, less 
with respect to workability. The high correlation between the perceptions of the respondents 
when it comes to faith and justice, seem to indicate something in common. Looking at the 
nature of the questions both factors seem to express a notion of recognition and 
appreciation. These are basic motivators of people - in addition to belonging, contributing to 
a joint effort, getting attention etc. Limitations of this study are lack of variance in the 
responses, the specific character of the organizational context of the study, the method bias 




Duurzame Inzetbaarheid, de mate waarin men zijn of haar huidig en toekomstig werk kan en 
wil blijven uitvoeren, staat in toenemende mate in de belangstelling. Duurzame Inzetbaarheid 
bestaat uit drie bouwstenen: vitaliteit, werkvermogen en employability. De vraag is welke 
factoren Duurzame Inzetbaarheid concreet beïnvloeden. De factoren die bijdragen aan 
Duurzame Inzetbaarheid zijn onderzocht op verschillende niveaus: individueel, functie, 
sociale omgeving, organisatie en samenleving als geheel. In de sociale omgeving gaat het 
om de drie cruciale aspecten: sociale steun, leiderschap en interactie met klanten. Sociaal 
Kapitaal verwijst naar kenmerken van sociale organisaties zoals netwerken, normen en 
sociaal vertrouwen die de coördinatie en samenwerking voor wederzijds voordeel 
bevorderen (Putnam, 1995). Sociaal Kapitaal heeft raakvlakken met sociale steun. Sociaal 
Kapitaal heeft ook raakvlakken met verschillende sociale en contextuele beïnvloedende 
factoren op Duurzame Inzetbaarheid die in het door van Vuuren uitgebreide ‘Huis van 
Ilmarinen’ worden genoemd (Van Vuuren, 2011). Bovendien wordt Sociaal Kapitaal in de 
wetenschappelijke literatuur over Duurzame Inzetbaarheid regelmatig als afzonderlijke 
entiteit genoemd in relatie tot elk van de bouwstenen van Duurzame Inzetbaarheid. Dit doet 
vermoeden dat als het om Sociaal Kapitaal in relatie tot Duurzame Inzetbaarheid gaat er nog 
het nodige te ontdekken valt. Bij Sociaal Kapitaal gaat het om het kapitaal dat besloten ligt in 
de relaties waarover het individu beschikt. Sociaal Kapitaal wordt gedeeld tussen mensen 
die gezamenlijk deel uitmaken van een sociale organisatie en bestaat uit drie elementen: 
samenwerken, vertrouwen en rechtvaardigheid. Over de directe relatie tussen Sociaal 
Kapitaal en Duurzame Inzetbaarheid is nog weinig bekend. Als over de partiële relaties 
tussen de afzonderlijke bouwstenen en elementen meer duidelijk wordt kan dit bijdragen aan 
het (door)ontwikkelen van een samenhangend HRM-beleid gericht op Duurzame 
Inzetbaarheid. In deze studie is daarom onderzocht wat sociaal kapitaal zoal inhoudt, hoe dit 
gemeten kan worden en in hoeverre het bijdraagt aan Duurzame Inzetbaarheid. 
Voor dit onderzoek is gekozen voor een kwantitatieve dataverzameling in de vorm van een 
survey. De vragenlijsten zijn online uitgezet onder alle medewerkers van een middelgrote 
publieke organisatie. Vervolgens is een simultane regressieanalyse uitgevoerd met de 
bouwstenen van Duurzame Inzetbaarheid als afhankelijke variabelen en de elementen van 
Sociaal Kapitaal als verklarende variabelen.  
De resultaten van de correlatie- en factoranalyse geven aanleiding om twee van de 
elementen van Sociaal Kapitaal, vertrouwen en rechtvaardigheid, samen te voegen tot een 
nieuwe variabele erkenning&waardering. Er blijkt een positief verband te zijn tussen de 
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elementen van Sociaal Kapitaal en de bouwstenen employability en vitaliteit van Duurzame 
Inzetbaarheid.  
Het verband tussen de elementen van Sociaal Kapitaal en de bouwstenen van Duurzame 
Inzetbaarheid is relatief klein. De effecten van samenwerken en erkenning&waardering als 
afzonderlijke onafhankelijke variabelen onderzocht (bruto-effecten) zijn groter en significanter 
dan die waarbij samenwerken en erkenning&waardering beide als onafhankelijke variabelen 
in de analyses zijn meegenomen (netto effecten). 
Dit onderzoek zou herhaald kunnen worden bij een organisatie met een meer diverse 
populatie waardoor de scores van de respondenten meer spreiding krijgen en daardoor beter 
zichtbaar wordt hoe de relaties tussen de verschillende variabelen zijn. Verder zou kunnen 
worden onderzocht of vertrouwen en rechtvaardigheid ook in andere contexten meer ervaren 
wordt als ‘erkenning & waardering’.  
De gebruikelijke focus van HRM op de individuele arbeidsrelatie tussen werkgever en 
werknemer zou kunnen worden uitgebreid met de focus op het opbouwen en in stand 
houden van Sociaal Kapitaal. Daarnaast zouden op basis van in medewerkers 
tevredenheidsonderzoeken verkregen informatie over Duurzame Inzetbaarheid in 
organisaties MD programma’s kunnen worden ontwikkeld waarin leidinggevenden leren 





1.1 Aanleiding en probleemstelling 
Nederland is aan het ontgroenen en vergrijzen. De Nederlandse overheid stimuleert dan ook 
dat oudere werknemers langer aan het werk blijven (van Vuuren, 2011, p. 12). Duurzame 
Inzetbaarheid (DI) staat mede daarom in toenemende mate in de belangstelling. Ook de 
SER besteedt er in een advies over preventiebeleid in organisaties uitvoerig aandacht aan. 
DI van arbeidskrachten is nodig om de kosten van de vergrijzing op te vangen, om voorziene 
structurele tekorten op de arbeidsmarkt te verminderen, om het innoverend en mentaal 
vermogen van de beroepsbevolking optimaal te benutten en om het draagvlak voor de 
sociale zekerheid op peil te houden (Raad, 2009). Duurzame inzetbaarheid is de mate 
waarin men zijn of haar huidig en toekomstig werk kan en wil blijven uitvoeren. Het gaat dus 
over individuele wensen en mogelijkheden alsmede over de korte en de lange termijn.  
DI bestaat uit drie bouwstenen: vitaliteit, werkvermogen en employability (van Vuuren, 2011, 
p. 10). DI kan worden benaderd vanuit verschillende contexten: de maatschappij, de 
organisatie, het team of het individu. En ook vanuit verschillende besturings- en 
beleidsperspectieven, zoals demografie, arbeidsmarkt, gezondheid en Human Resources 
Management (HRM). Vanuit het oogpunt van Strategisch HRM is het de vraag hoe DI met 
behulp van HRM-beleid, -procedures en -instrumenten in onderlinge samenhang kan worden 
gestimuleerd, bevorderd en behouden. Dat leidt tot de vervolgvraag welke factoren DI 
concreet beïnvloeden.  
In het Job Demands-Resources model wordt de relatie tussen werkkenmerken en 
werkuitkomsten bestudeerd. Daarbij wordt een onderscheid gemaakt tussen factoren die het 
uitputtingsproces voeden, de hoge werkeisen, en factoren die het motivationele proces 
voeden, de energiebronnen. Ieder werkkenmerk kan als potentiële bron van werkstress of 
energie worden opgenomen (Schaufeli & Taris, 2013). Sociaal kapitaal kan hiermee 
beschouwd worden als een werkbron voor werkenden die zij kunnen gebruiken om aan de 
taakeisen te kunnen voldoen. 
Volgens Semeijn et al. (2015) zijn de factoren die bijdragen aan DI onderzocht op 
verschillende niveaus: individueel, functie, sociale omgeving, organisatie en samenleving als 
geheel. Op het individuele niveau gaat het om determinanten als leeftijd, gezondheid en 
persoonlijke hulpbronnen. Op functieniveau gaat het om maatregelen tot het verrijken van 
functies op basis van te stellen eisen en te faciliteren middelen (zoals feedback, beloning, 
veiligheid en ontwikkeling).  In de sociale omgeving gaat het om de drie cruciale aspecten: 
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sociale steun, leiderschap en interactie met klanten. Op organisatieniveau zijn het de 
kenmerken organisatiecultuur en hr praktijken die de meeste invloed hebben op DI.  
Sociaal Kapitaal (SK) wordt bij deze factoren niet afzonderlijk genoemd. Het lijkt echter wel 
raakvlakken te hebben met sociale steun. 
In het door van Vuuren uitgebreide ‘Huis van Ilmarinen’ (2011, p. 26) wordt op 
gestructureerde wijze de relatie gelegd tussen de drie elementen van DI (werkvermogen, 
employability en vitaliteit) en de verschillende factoren die deze beïnvloeden. Deze factoren 
liggen zowel bij de medewerker zelf (kelder, 1e en 2e verdieping) als bij zijn werkcontext (3e 
verdieping plus omgeving). SK is ook in dit huis niet als een afzonderlijke factor opgenomen.  
SK heeft echter wel inhoudelijke raakvlakken met verschillende – met name sociale en 
contextuele - beïnvloedende factoren op DI die in het uitgebreide Huis van Ilmarinen worden 
genoemd. Bovendien wordt SK in de wetenschappelijke literatuur over DI wel regelmatig als 
afzonderlijke entiteit genoemd in relatie tot één van de bouwstenen van DI (zie paragraaf 
2.3). Een en ander doet vermoeden dat als het om SK in relatie tot DI gaat, er nog het 
nodige te ontdekken valt. Dit wordt onder meer bevestigd door Baker die stelt dat mensen 
met goede netwerken een betere mentale en fysieke gezondheid hebben (Baker, 2000, p. 
16). Als uit nader onderzoek zou blijken dat SK een factor is die significant bijdraagt aan DI 
kan op organisatieniveau (cultuur en hr praktijken) het optimaliseren van de inrichting en 
bemensing van de organisatie worden verrijkt met het opbouwen en behouden van het 
benodigde SK.  
Bij SK gaat het om het kapitaal dat besloten ligt in de relaties waarover het individu beschikt. 
Via deze relaties wordt het mogelijk om snel te kunnen beschikken over het menselijk 
kapitaal van anderen en het kost minder moeite om gewenste hulp en informatie te vergaren 
en te leren. Men kan echter alleen beschikken over de hulpbronnen van anderen als die 
hiertoe voldoende benaderbaar en bereid zijn. Hiervoor is een basis van onderling 
vertrouwen nodig en wederkerigheid, dit zijn kwalitatieve aspecten van SK. Kwantitatief gaat 
het om de feitelijke netwerken waarover men beschikt: de omvang, toegankelijkheid en 
reikwijdte van de verbindingen met anderen.  
SK wordt gedeeld tussen mensen die gezamenlijk deel uitmaken van een sociale 
organisatie. Dat aspect wordt expliciet door Putnam genoemd en zijn definitie wordt dan ook 
in deze studie gebruikt. Features of social organization such as networks, norms, and social 
trust that facilitate coordination and cooperation for mutual benefit (Putnam, 1995, p. 2). 
SK bestaat uit drie  elementen: samenwerken, vertrouwen en rechtvaardigheid (Hasle, 
Kristensen, Møller, & Olesen, 2007). Zo bezien lijkt SK primair thuis te horen op de derde 
verdieping van het ‘Huis van Ilmarinen’. Het is de vraag of SK niet ook gedeeltelijk zou 
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thuishoren op de tweede verdieping, die in het teken staat van menselijk kapitaal. Dan wordt 
het SK waarover een individu beschikt opgevat als een ‘onderdeel’ van diens menselijk 
kapitaal. Het ligt in de rede te verwachten dat naarmate men over meer SK beschikt, 
individuele competenties zoals sociale, netwerk- en presentatievaardigheden sterker zullen 
zijn ontwikkeld en omgekeerd. Die verwachte wisselwerking betekent echter nog niet dat het 
één daarmee een onderdeel is van het ander. In SK zit bovendien de ‘afhankelijkheid’ van 
anderen die in menselijk kapitaal minder op de voorgrond staat. SK gaat vooral over de 
kwaliteit van het sociale systeem rondom het individu in de vorm van vertrouwen, 
samenwerken en rechtvaardigheid. Daarmee lijkt de eerdergenoemde vraag ontkennend te 
moeten worden beantwoord.  
Hoewel over de directe relatie tussen SK en DI nog weinig bekend is, heeft wel onderzoek 
plaatsgevonden naar het verband tussen SK ‘als geheel’ en de drie bouwstenen van DI 
afzonderlijk. De relaties tussen de afzonderlijke bouwstenen van SK en de afzonderlijke 
bouwstenen van DI zijn echter nog niet onderzocht. Als over die partiële relaties tussen de 
afzonderlijke bouwstenen meer duidelijk wordt kan dit bijdragen aan het ontwikkelen van een 
samenhangend HRM-beleid op elk van de bouwstenen van DI.  
De primaire focus van HRM op menselijk kapitaal ligt op de individuele arbeidsrelatie tussen 
werkgever en werknemer – waarbij de werknemer tijd en capaciteiten ter beschikking stelt in 
ruil voor een beloning. Hierbij geldt beloning in ruime zin, dat wil zeggen ook 
loopbaanmogelijkheden etc. Naast de ruildimensie kent een arbeidsrelatie ook een 
samenwerkingsdimensie en een gezagsdimensie. Er moeten voldoende mensen aanwezig 
zijn met adequate competenties om elke functie in de organisatie naar behoren te verrichten. 
Het tijdsperspectief is hierbij erg kort (Kluijtmans et al., 2010). Bij SK en DI ligt het accent 
veel meer op de langere termijn en op de organisatie als geheel, waardoor de strategische 
inhoud van HRM kan worden bevorderd.  
In lijn met Semeijn et al. (2015) zal in het kader van DI in deze studie gekeken worden naar 
de rol van SK dat als één van de bronnen bezien kan worden uit het eerder genoemde JD-R 
model.  
Doel van dit onderzoek is meer inzicht te bieden in de relatie tussen de elementen van SK en 
de bouwstenen van DI. De probleemstelling van dit onderzoek luidt: 
 
In hoeverre draagt Sociaal Kapitaal bij aan Duurzame Inzetbaarheid? 
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1.2 Aanpak van het onderzoek 
Om de probleemstelling te beantwoorden wordt in dit geval een kwantitatief onderzoek 
uitgevoerd bij een middelgrote publieke organisatie. Gekozen wordt voor een survey als 
dataverzamelingsinstrument, omdat deze door veel respondenten in een korte tijd kan 
worden beantwoord.  Bovendien is men bij deze organisatie gewend om met surveys te 
werken. Veel medewerkers van deze organisatie hebben een langjarig dienstverband en zijn 
mede hierdoor en vanwege het unieke karakter van hun functies moeilijk bemiddelbaar op de 
externe arbeidsmarkt. Van belang is dus hen duurzaam inzetbaar te houden. Daarnaast 
speelt een rol dat de eisen die aan de organisatie worden gesteld zich fundamenteel 
wijzigen. Door de ingrijpende veranderingen vanuit de buitenwereld is het noodzakelijk dat er 
vanuit meerdere disciplines wordt samengewerkt. Interdisciplinaire samenwerking is ook 
essentieel voor de succesvolle innovatie die nodig is om in de markt kwalitatief koploper te 
blijven en kwantitatief het bestaande aandeel te borgen. De interne organisatie kenmerkt 
zich echter door een eilandencultuur, die mede het gevolg is van de zeer hechte sociale 
structuren binnen het merendeel van de afdelingen, waar men elkaar al zo lang kent. 
Bovendien is de organisatie de laatste jaren geconfronteerd met een enorme 
bezuinigingsoperatie. SK kan de transactiekosten in een organisatie terugdringen, waardoor 
tijd, geld en energie wordt bespaard. (Cohen & Prusak, 2001) 
 
1.3 Leeswijzer 
In hoofdstuk twee, theoretisch kader, worden de begrippen Sociaal Kapitaal, Duurzame 
Inzetbaarheid, én wat er bekend is over de relatie tussen deze twee begrippen, besproken. 
Op basis van deze theorie en de geformuleerde hypotheses eindigt het hoofdstuk met een 
conceptueel model. Vervolgens wordt in hoofdstuk drie, methodologie, beschreven hoe de 
data wordt verzameld, welke meetinstrumenten worden gebruikt en hoe de data wordt 
geanalyseerd. Daarna geeft hoofdstuk vier, resultaten, een overzicht van de uitkomsten van 
het onderzoek en worden de bevindingen beschreven. Tot slot volgt hoofdstuk vijf, 
conclusies, discussie en aanbevelingen. In dit hoofdstuk wordt de  probleemstelling 
beantwoord, volgt een interpretatie van de resultaten en worden de beperkingen van het 
onderzoek toegelicht. Het hoofdstuk wordt afgerond met aanbevelingen voor verder 
onderzoek en voor de praktijk. 
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2. Literatuurstudie   
In dit hoofdstuk worden de begrippen Sociaal Kapitaal (SK) en Duurzame Inzetbaarheid (DI) 
toegelicht. Beschreven wordt hoe de begrippen zich hebben ontwikkeld, welke definities 
worden gebruikt en wat op dit moment bekend is over de relatie tussen deze twee begrippen. 
Het hoofdstuk wordt afgesloten met het conceptueel model. 
2.1 Duurzame inzetbaarheid 
In z’n algemeenheid verwijst het begrip duurzaamheid naar gebruik zonder verbruik. In de 
context van arbeid gaat het dus om het verrichten van arbeid op een zodanige manier dat de 
toekomstige mogelijkheid tot het verrichten van arbeid er niet door wordt ondermijnd – of 
zelfs wordt vergroot. Inzetbaarheid verwijst naar het vermogen om specifieke taken te 
verrichten die passen bij degene die de arbeid verricht en die gewaardeerd worden in de 
betreffende context (van der Klink et al., 2011).  Onder Duurzame Inzetbaarheid wordt 
verstaan “de mate waarin men zijn of haar huidig en toekomstig werk kan en wil blijven 
uitvoeren” (van Vuuren, 2011, p. 10).  Binnen deze definitie moet werk waarde toevoegen, 
enerzijds voor de arbeidsorganisatie en anderzijds voor de werknemer zelf. DI impliceert ook 
dat de medewerker gedurende diens werkzame leven doorlopend beschikt over 
daadwerkelijk realiseerbare functie- en loopbaanmogelijkheden alsmede over de 
voorwaarden om in huidig en toekomstig werk met behoud van gezondheid en welzijn te 
(blijven) functioneren (van der Klink et al., 2011). Duurzame inzetbaarheid kan worden 
onderverdeeld in drie bouwstenen: werkvermogen, employability en vitaliteit. (Raad, 2009).  
Werkvermogen 
Werkvermogen werd in 1981 in een vervolgstudie over het verouderen van medewerkers als 
volgt gedefinieerd: ‘hoe goed is de werknemer op dit moment en in de nabije toekomst in 
staat zijn of haar werk met betrekking tot de eisen van het werk, gezondheid en mentale 
middelen te doen?’ (Ilmarinen, Tuomi, & Seitsamo, 2005, p. 1)  Van Vuuren  
 (2011, p. 10) bouwt hierop voort en definieert werkvermogen als ‘de mate waarin men 
fysiek, psychisch en sociaal in staat is om te werken’. 
Employability 
Employability wordt gedefinieerd als ‘het vermogen om nu en in de toekomst verschillende 
werkzaamheden en functies adequaat te blijven vervullen, zowel in het eigen bedrijf als in 
een ander bedrijf of sector’. Hiermee verwijst employability niet alleen naar 
mobiliteitsbereidheid (potentieel en gerealiseerd), maar ook naar het ervaren van 




Schaufeli en Bakker (2006) zien vitaliteit als een onderdeel van bevlogenheid. Zij definiëren 
bevlogenheid als een positieve, affectief-cognitieve toestand van opperste voldoening die 
gekenmerkt wordt door vitaliteit, toewijding en absorptie. Vitaliteit wordt op haar beurt 
gekenmerkt door bruisen van energie, zich sterk en fit voelen, lang en onvermoeibaar met 
werken kunnen doorgaan en beschikken over grote mentale veerkracht en dito 
doorzettingsvermogen. 
2.2 Sociaal Kapitaal 
De kern van SK is dat sociale netwerken waarde hebben. Productiviteit wordt verbeterd door 
te investeren in fysiek kapitaal (hulpmiddelen en gereedschappen), menselijk kapitaal 
(training en opleiding) en in SK (relaties en netwerken). Mensen die werken in een 
organisatie waar men op een positieve productieve manier relaties met elkaar onderhouden 
krijgen meer gedaan doen het sneller en leren meer. SK heeft een direct positief effect op de 
mensen in het sociale netwerk zelf, maar het heeft ook een indirect gunstige invloed op de 
omstanders. Dit komt vooral doordat in sociale netwerken een norm van wederkerigheid 
wordt ontwikkeld en de ontwikkeling van sociaal vertrouwen wordt gestimuleerd (Putnam, 
1995, p. 2).  De meerwaarde van netwerken is dat er relevante informatie wordt gedeeld. 
Leden van het netwerk (en hun omgeving) hebben via zo’n sociale structuur dus snel 
toegang tot informatie en tevens sneller tot de gezochte informatie.  
De Franse socioloog Bourdieu wordt beschouwd als degene die het concept in z’n huidige 
vorm heeft geïntroduceerd in de jaren 80 van de vorige eeuw. Hij benadrukte netwerken, 
zowel formeel als informeel als kernaspecten van SK. Coleman borduurde voort op het werk 
van Bourdieu en plaatste het in een bredere context. Hij maakte onderscheid tussen drie 
verschillende soorten kapitaal: fysiek, menselijk en sociaal. Samen met Bourdieu vond 
Coleman dat SK iets is dat zich gaandeweg ontwikkelt tussen mensen, het is geen 
individueel kenmerk (Hasle et al., 2007).  
In 2000 schreef Putnam ‘Bowling Alone’, een wetenschappelijke, provocatieve en 
stimulerende bijdrage aan het adresseren van de oorzaken en consequenties van Amerika’s 
afnemende sociaal kapitaal. De resultaten van vergelijkbare economische studies uitgevoerd 
door politieke wetenschappers van de Wereldbank en van andere globale instituties 
bevestigden Putnam’s beeld (Cohen & Prusak, 2001). 
Met de tijd is geen algemene overeenstemming over de definitie van het concept SK 
ontstaan. In 2002 hebben Alder & Kwon een lange lijst met gebruikte definities gepubliceerd 
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(Adler & Kwon, 2002). Het concept wordt echter in zoveel verschillende contexten gebruikt 
(maatschappij, ontwikkelingssamenwerking, organisaties, etc.), dat het waarschijnlijk eerder 
een probleem zou zijn als er één rigide definitie zou worden gehanteerd. (Hasle et al., 2007). 
Analoog aan de opvattingen over fysiek en menselijk kapitaal, waarbij met hulpmiddelen en 
trainingen de productiviteit van individuele werknemers kan verbeteren, verwijst SK naar 
kenmerken van sociale organisaties zoals netwerken, normen en sociaal vertrouwen die de 
coördinatie en samenwerking voor wederzijds voordeel bevorderen. Features of social 
organization such as networks, norms, and social trust that facilitate coordination and 
cooperation for mutual benefit (Putnam, 1995, p. 2) .  
Ondanks de verschillende definities van SK bestaat wel een brede overeenstemming over 
het idee dat SK een weerspiegeling is van de opgebouwde historische, culturele en sociale 
factoren die aanleiding geven tot (formele en informele) netwerken, gedeelde normen, 
waarden, overtuigingen, wederkerigheid en collectieve actie. SK verwijst naar de patronen 
en kwaliteiten van de relaties in een gemeenschap en wordt gekenmerkt als "de lijm die de 
gemeenschap bij elkaar houdt” (van Scheppingen et al., 2013, p. 371). Het is niet een 
exclusieve eigenschap van individuele werknemers want het is kapitaal dat tussen actoren 
wordt opgebouwd en gedeeld (van Scheppingen et al., 2013, p. 372). 
Het concept is aanvankelijk ontstaan en toegepast in de maatschappelijke context, waarbij 
het ging om het creëren van hechte gemeenschappen, gekenmerkt door veiligheid en 
zelfredzaamheid. De conceptualisering in de organisatiecontext is van meer recente datum. 
Het is goed mogelijk gebleken om een verband te leggen tussen de organisatiecontext en 
het organisatiebrede SK (‘corporate social capital’) door te kijken naar de hoofdbestanddelen 
van SK. Netwerken en vertrouwen zijn componenten in bijna alle SK definities. Hasle et al. 
beschrijven het organisatiebrede SK als de relaties in een organisatie die wel of niet de 
interactie tussen medewerkers en tussen management en medewerkers beïnvloedt en van 
een aard is die de doelstellingen van de organisatie ondersteunt en de werkomstandigheden 
verbetert voor de mensen die er bij betrokken zijn (2007, p. 4).  Zij vervangen hierbij het 
begrip netwerk door het begrip samenwerken omdat dit concept beter in staat is de interne 
dynamieken in de relaties tussen management en medewerkers en tussen werknemers 
onderling te beschrijven. SK gaat in het grootste deel van de literatuur voorbij aan aspecten 
als macht en ongelijkheid en vanuit de gedachte dat SK vooral lijkt te groeien in een 
harmonieuze en conflictvrije sociale omgeving. Conflicten dragen bij aan een gebrek aan SK. 
Hasle et al. verwachten niet dat individuen voor het algemeen belang willen werken als ze 
geloven dat wat er speelt onrechtvaardig is. Daarom voegen zij het begrip rechtvaardigheid 
toe (2007, p. 5). 
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Bovendien merken zij op dat in de definitie van Sabel over vertrouwen er impliciet een 
element van wederkerigheid is, ondanks de gebruikelijke situatie dat de ene persoon 
vertrouwen geeft aan de ander (2007, p. 6).  Van Scheppingen et al. sluiten in 2014 aan bij 
Hasle et al. door te stellen dat in de organisatiecontext SK gaat over samenwerken, 
vertrouwen en rechtvaardigheid.  
Dit onderzoek gaat over de percepties van de individuele medewerkers over SK en DI in de 
organisatiecontext en sluit daarom aan bij de drie elementen van Hasle et al.: samenwerken, 
vertrouwen en rechtvaardigheid.  
Samenwerken 
Samenwerken vormt de basis voor het ontstaan en behoud van flexibele relaties tussen 
management en medewerkers en tussen werknemers onderling. SK zou de mogelijkheid 
kunnen bieden om tijdens de samenwerking de dialoog met anderen aan te gaan om 
problemen te verhelpen, conflicten op te lossen en wederzijds begrip te creëren. Vertrouwen 
en rechtvaardigheid vormen een belangrijk kader voor het ontwikkelen van samenwerken 
(Hasle et al., 2007, p. 6). 
Vertrouwen 
Vertrouwen is het wederzijdse gevoel van zekerheid dat de ander niet de eigen 
kwetsbaarheden uitbuit. The mutual confidence that the other party to an exchange will not 
exploit one’s vulnerabilities. (Sabel, 1993, p. 1133)  Zonder kwetsbaarheid is vertrouwen in 
feite niet mogelijk. In deze definitie zit impliciet een element van wederkerigheid, ondanks de 
gebruikelijke situatie dat één persoon vertrouwen geeft aan de ander (Hasle et al., 2007, p. 
6). 
Rechtvaardigheid 
Voor het begrip rechtvaardigheid sluit dit onderzoek aan bij wat Hasle et al. hier over zeggen. 
Het centrale element in ‘distributive justice’ is dat de verdeling van goederen eerlijk is in 
relatie tot de bijdrage die elk lid van de groep heeft (2007, pp. 8, 9). 
2.3 Sociaal Kapitaal en Duurzame Inzetbaarheid  
Bezien vanuit het JD-R model kan SK een werkbron (resource) zijn waar mensen op het 
werk over kunnen beschikken. Zoals andere werkbronnen daarmee een positieve bijdrage 
kunnen leveren aan DI wordt in deze studie veronderstelt dat SK ook een positieve bijdrage 
kan leveren aan  DI.  
In eerder onderzoek is de relatie tussen SK en de afzonderlijke bouwstenen van DI 




SK - Employability  
Van Vuuren (2011, p. 23) geeft aan dat de relatie tussen SK en employability essentieel is. In 
de vorige paragraaf is reeds aangegeven dat SK toegang geeft tot informatie. Informatie 
(bijvoorbeeld over de inhoud van arbeid die elders wordt verricht, potentiële carrièrestappen 
of vacatures) levert in de werkcontext toegang tot loopbaanmogelijkheden. Het beschikken 
over een groot en sterk netwerk is daarom van essentieel belang om individuele ambities 
vorm te geven en waar te maken. De omvang en diversiteit van iemands netwerk staan zo in 
verhouding tot de kwantiteit en kwaliteit van de informatie en de concrete invloed die men 
heeft. Het extra belang van SK is dat de informele netwerken organisatie overschrijdend zijn 
en niet tijd gebonden (Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004, p. 24). 
Op basis van het voorgaande wordt bij deze studie verondersteld dat er een positief verband 
is tussen de elementen van SK en employability.  
Hypothese 1 Er is een positief verband tussen de elementen van SK en employability. 
 
SK - Vitaliteit 
Van Vuuren geeft aan dat iemands persoonlijk kapitaal - menselijk, sociaal en psychologisch 
kapitaal -  een rol speelt bij de mate van vitaliteit (2011, p. 32). Van Scheppingen et al. laten 
zien dat, naast levensstijl factoren en de behoefte aan zelfbeschikking, organisatieculturele 
factoren determinanten zijn van vitaliteit. Ook in het veld van de organisatiepsychologie en 
sociologie in het algemeen wordt organisatiecultuur vaak gerelateerd aan vitaliteit. Vitaliteit 
wordt geassocieerd met relaties van hoge kwaliteit en met sociale steun. Organisatiecultuur 
kan worden gezien als een dynamisch spel tussen gedrag en andere uitingen in het bedrijf, 
interpersoonlijke relaties en de onderliggende waarden en uitgangspunten. Een 
organisatiecultuur construct dat een combinatie van interpersoonlijke relaties en waarde 
oriëntatie vertegenwoordigd is SK. De relatie tussen SK en vitaliteit is onderzocht en 
bevestigd door van Scheppingen et al (2014). Zij komen tot de conclusie dat een 
organisatiecultuur waar een hoge mate van SK wordt waargenomen bijzonder nuttig is om 
vitaliteit op het werk te bevorderen.  
Op basis van het voorgaande lijkt het aannemelijk dat tussen de elementen van SK en 
vitaliteit een positieve samenhang mag worden verwacht.  





SK - Werkvermogen 
De relatie tussen SK en werkvermogen werd onderzocht door Kiss et al (2014). In diverse 
studies is aangetoond dat SK belangrijk is voor de gezondheid en het welbevinden van 
werknemers.  Laag SK kon ook worden gekoppeld aan een lage werktevredenheid. Verder is 
gesuggereerd dat SK een belangrijke factor kan zijn voor de psychosociale werkomgeving 
en heeft onderzoek aangetoond dat het organisatieklimaat gerelateerd is aan ziekteverzuim. 
De onderzoekers komen tot de conclusie dat het opvallend sterke verband tussen SK en de 
aanwezigheid van laag werkvermogen duidt op een belangrijke rol van SK binnen de 
algehele context van het handhaven van werkvermogen. Longitudinaal onderzoek is nodig 
om de causale verbanden verder te onderzoeken (Kiss, De Meester, Kristensen, & 
Braeckman, 2014).  
Op basis van een en ander wordt daarom verondersteld dat ook in deze studie een positief 
verband gevonden wordt tussen de elementen van SK en werkvermogen.  
Hypothese 3 Er is een positief verband tussen de elementen van SK en werkvermogen. 
 
Het onderhavige onderzoek is gebaseerd op alle elementen van SK. Op dit moment zijn er 
onvoldoende aanwijzingen voor significante verbanden van de afzonderlijke elementen van 
SK op DI, echter wel voor het gehele construct op de bouwstenen van DI. Op basis hiervan 
wordt verwacht dat de drie elementen van SK afzonderlijk een positief verband hebben met 
de bouwstenen van DI. In deze studie wordt dit geëxploreerd.  
 
2.4 Conceptueel model 
Gegeven de geformuleerde hypotheses en de beschikbare theorie ontstaat het 



















Voor het beantwoorden van de probleemstelling wordt een kwantitatief onderzoek 
uitgevoerd. In dit hoofdstuk wordt beschreven hoe de data wordt verzameld, welke 
meetinstrumenten worden gebruikt en hoe de data wordt geanalyseerd.   
3.1 Dataverzameling en respons 
Onderzocht wordt in hoeverre SK bijdraagt aan DI. Voor het beantwoorden van deze 
probleemstelling en het testen van de geformuleerde hypothesen wordt een kwantitatief 
onderzoek uitgevoerd. Voor de onderzoeksopzet is gekozen voor kwantitatieve 
dataverzameling (‘mono method’) in de vorm van een survey. Op deze manier kunnen 
goedkoop gestandaardiseerde gegevens worden verzameld uit een grote populatie. 
Bovendien is het een methode die relatief eenvoudig is uit te leggen en te begrijpen. 
(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). Het is een cross-sectioneel onderzoek, de vragenlijst 
wordt eenmalig door de respondenten ingevuld. De vragenlijst wordt online uitgezet onder 
alle 369 medewerkers van een middelgrote publieke organisatie. Dit wordt gedaan met 
behulp van een in die organisatie beschikbaar onderzoekshulpmiddel. Iedere medewerker 
ontvangt een mail met daarin een link naar de vragenlijst en een toelichting op het 
onderzoek. De responstijd is twee weken. Na één week wordt een herinnering gestuurd in de 
vorm van een mail met link naar de vragenlijst. Voor deze studie worden alleen volledig 
ingevulde vragenlijsten meegenomen in de analyse. De respons is 39.02%. De steekproef 
met respondenten is aselect en significant normaal verdeeld. Uitgaande van een foutmarge 
van 5% dient de steekproefomvang (met eindigde populatiecorrectie) met een 
betrouwbaarheid van 95% 188 te zijn. De werkelijke respons is 144, deze steekproef is 
representatief bij een toegelaten foutenmarge van 6,5%. De representativiteit van de 
controlevariabelen gebeurt door middel van een Chi-kwadraat toets (Mayers, 2013) en die is 
weergegeven in tabel 1. 
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Tabel 1 Populatie, respons en representativiteit voor controle variabelen 
variabele populatie respons respons% Representativiteit x2 
geslacht man 187 61 32,62 3,98a 
vrouw 182 83 45,60 
leeftijd 
<20 0 0 0 
6,62b 
20 - 29 32 7 21,88 
 
30 - 39 99 32 32,32 
40 - 49 114 49 42,98 
50 - 59 108 46 42,59 
≥ 60 16 10 62,50 
organisatieonderdeel 
DDU 139 44 31,65 
5,09c DR 65 28 43,08 
DT 63 22 34,92 
STAF 102 50 49,02 
a: grens ligt bij 3.84; b: grens ligt bij 11.07; c: grens ligt bij 7.81 
 
Bij de variabele geslacht ligt de Chi-kwadraat waarde net iets boven de grens, waarmee 
deze bijna representatief is. Voor de variabelen leeftijd en organisatieonderdeel liggen de 
Chi-kwadraat waarden ruimschoots onder de grenswaarden waarmee deze representatief 
zijn. 
3.2 Controle variabelen 
Experimenteel onderzoek moet een gecontroleerde omgeving hebben om causale 
uitspraken te kunnen doen. Met controlevariabelen kan inzichtelijk worden gemaakt in 
hoeverre vanuit de context storende invloeden aanwezig zijn Aanvullende observeerbare en 
meetbare variabelen die constant moeten zijn om te voorkomen dat ze het effect van 
onafhankelijke variabelen op afhankelijke variabelen beïnvloeden (Saunders et al., 2012, p. 
174). De volgende variabelen worden gecontroleerd: leeftijd (1=<20, 2=20-29, 3=30-39, 
4=40-49, 5=50-59, 6=≥60), geslacht (1=man, 2=vrouw), organisatieonderdeel (1=DDU, 
2=DR, 3=DT,4=STAF) en opleidingsniveau (1=laag, 3=hoog).   
3.3 Operationalisatie en meetinstrumenten 




In dit onderzoek wordt SK gemeten door een vragenlijst die is opgebouwd uit de subschalen 
‘verticaal vertrouwen’ , ‘rechtvaardigheid en respect’ en ‘gemeenschapsgevoel op het werk’ 
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uit de COPSOQ II (Pejtersen, Kristensen, Borg, & Bjorner, 2010). Hierbij wordt gebruik 
gemaakt van een Nederlandse vertaling die al in eerder en ander onderzoek is gebruikt. De 
antwoorden van de respondenten worden gemeten met een 5-punts Likert-schaal die loopt 
van 1 ‘grotendeels’ tot 5 ‘in zeer geringe mate’ of 1 ‘altijd’ tot 5 ‘nooit, nauwelijks’.  
 
Duurzame inzetbaarheid 
Voor dit onderzoek wordt DI met drie verschillende instrumenten gemeten aan de hand van 
de bouwstenen vitaliteit, werkvermogen en employability.  
 Vitaliteit wordt vaak in verband gebracht met (of gelijk gesteld aan) bevlogenheid en het 
laatste wordt gemeten met de UBES (Utrechtse Bevlogenheids Schaal). Dit is een 
betrouwbare en valide zelfbeoordelingsschaal, die niet alleen in Nederland maar ook 
daarbuiten wordt gebruikt (Schaufeli & Bakker, 2006, p. 355). Voor vitaliteit wordt de 
vitaliteitschaal gebruikt die onderdeel uitmaakt van deze UBES. Deze subschaal bestaat 
uit 6 items die worden gemeten met behulp van een 7-punts Likert-schaal. Voorbeelden 
van items zijn ‘Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan’ en ‘ Op mijn werk 
zet ik altijd door, ook als het tegenzit’. In eerder onderzoek is voor deze subschaal een 
Cronbachs alpha van .83 gevonden (Van Vuuren et al., 2011). 
 Werkvermogen wordt gemeten met de WAI (Work Ability Index). 
De WAI vragenlijst geeft een inschatting van het werkvermogen, zoals de medewerker 
deze zelf beleeft. De WAI is in de jaren ‘80 van de vorige eeuw ontwikkeld voor een 
grootschalig Fins onderzoeksproject. Het is een bewezen goede voorspeller van iemands 
werkvermogen nu en in de toekomst. In eerder onderzoek waarbij de WAI werd gebruikt 
is een Cronbachs alpha van .73 gevonden (Van Vuuren et al., 2011). 
De WAI bestaat uit 8 dimensies. Voorbeelden van items zijn ‘Hoe beoordeelt u uw 
werkvermogen op dit moment in relatie tot de psychische (geestelijke) eisen van uw 
werk?’ en ‘Hoeveel hele dagen heeft u de afgelopen 12 maanden in totaal niet kunnen 
werken als gevolg van gezondheidsproblemen (b.v. wegens ziekte, opname of 
onderzoek)?’. 
 Employability is in feite een complex construct omdat het vanuit meerdere 
perspectieven kan worden gedefinieerd. Bekeken vanuit de optiek ‘arbeidsmarktkansen 
en –mogelijkheden’ wordt employability vaak gemeten aan de hand van een drietal 
vragen: 
o Als ik zou moeten solliciteren dan zou ik snel een andere baan hebben. 
o Het is voor mij gemakkelijk om binnen mijn huidige organisatie een aantrekkelijke 
nieuwe functie te krijgen. 
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o Het is voor mij gemakkelijk om binnen een andere organisatie een aantrekkelijke 
nieuwe functie te krijgen. 
De antwoorden op deze vragen zijn als onderdeel van een uitgebreidere employability 
meting (schaal van 13 items) gemeten in eerder onderzoek. De Cronbachs alpha van 
de gehele schaal was .77. Alle aspecten dragen inhoudelijk bij aan de perceptie van de 
respondent en zijn opgenomen in de schaal (Van Vuuren et al., 2011). 
3.4 Data analyse 
De verkregen data zijn kwantitatief. Om te beginnen wordt de betrouwbaarheid van alle 
vragenlijsten gecontroleerd met Cronbach’s alpha. Daarna worden de correlaties tussen alle 
variabelen in het model onderzocht om een eerste beeld te krijgen van de mogelijke causale 
verbanden en de meest geëigende wijze om die te kwantificeren. Vervolgens wordt een 
factoranalyse uitgevoerd om na te gaan of er onafhankelijke schalen zijn als het gaat om de 
drie elementen van SK. Op basis hiervan kan worden besloten om één of meer van de drie 
elementen van SK te bundelen. 
Voor het onderzoeken van de relaties tussen de elementen van SK en de bouwstenen van 
DI worden lineaire regressieanalyses uitgevoerd.  
3.5 Betrouwbaarheid en validiteit 
Betrouwbaarheid en validiteit bepalen de kwaliteit van het onderzoek. Daarbij worden de 
volgende begrippen gebruikt:  constructvaliditeit, interne validiteit, externe validiteit en 
betrouwbaarheid.  
De constructvaliditeit wordt gewaarborgd omdat gebruik wordt gemaakt van gevalideerde 
meetinstrumenten. De vragenlijst waarmee de elementen van SK worden gemeten is een in 
het buitenland gevalideerde vragenlijst. Deze vragenlijst is weliswaar voor het Nederlandse 
taalgebied vertaald maar nog niet gevalideerd. Dit vraagt wellicht om extra aandacht en 
toetsing van het instrument. De COPSOQI is in 1997 ontwikkeld in 3 versies: een lange 
versie voor het gebruik van onderzoek, een gemiddeld lange versie voor professionals in 
werkomgeving en een korte versie voor de werkplek. In 2010 is de COPSOQII ontwikkeld 
waarmee het concept van de COPSOQI verder is ontwikkeld en nieuwe gevalideerde 
schalen zijn toegevoegd. (Pejtersen et al., 2010, p. 8)  Kiss et al. hebben SK gemeten met 
een afgeleide van de drie subschalen vertrouwen, rechtvaardigheid en samenwerken. Voor 
elke subschaal hebben ze twee vragen gesteld (Kiss et al., 2014, p. 931). Voor onderhavige 
studie is gebruik gemaakt van de lange versie van de COPSOQII  De Nederlandse versie is 
nog niet gevalideerd. Door toepassing van de vragenlijst in deze studie wordt aanvullende 
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data verzameld. Daarmee kan door degene die de COPSOQ data voor het Nederlands 
taalgebied verzamelt (Gérard Näring) worden gekeken naar de psychometrische kwaliteit. 
Op die manier draagt deze studie tevens bij aan het ontwikkelen van de betrouwbaarheid en 
validiteit van deze vragenlijst.  
De betrouwbaarheid van het onderzoek wordt verhoogd doordat de online-vragenlijst bij alle 
respondenten op dezelfde wijze wordt uitgezet waardoor een consistente 
gegevensverzameling plaatsvindt. Aangezien de populatie en de omvang van de steekproef 
bekend zullen zijn (en daarmee het responspercentage) is daarmee te bepalen wat de 
betrouwbaarheid van de steekproef is.  
In hoofdstuk vijf wordt aandacht besteed aan de interne validiteit, nl. de mate waarin de 
redeneringen kloppen, de externe validiteit, nl. de generaliseerbaarheid van de 
onderzoeksresultaten en aan mogelijke ‘common method bias’, nl. de onzuiverheid die kan 




In dit hoofdstuk worden de uitkomsten van het onderzoek beschreven. In de eerste paragraaf 
worden de betrouwbaarheid en validiteit van dit onderzoek toegelicht, in de tweede paragraaf 
volgt de beschrijvende statistiek en in de derde paragraaf wordt het model getoetst. 
4.1 Betrouwbaarheid en validiteit 
Om te bepalen of de items van een schaal hetzelfde meten is een betrouwbaarheidsanalyse 
uitgevoerd. Dit wordt gemeten met Cronbach’s alpha (α). De waarde van α is een indicatie 
van de mate waarin een aantal items in een lijst hetzelfde concept meten. (Als α ≥ 0.9 is de 
interne consistentie van het begrip excellent, als 0.7 ≤ α <0.9 is de interne consistentie van 
het begrip goed, als 0.6 ≤ α < 0.7 is de interne consistentie acceptabel, als 0.5 ≤ α < 0.6 is de 
interne consistentie van het begrip matig en als α < 0.5 is de interne consistentie van het 
begrip onacceptabel.)  
De betrouwbaarheid van de schalen varieert van acceptabel tot goed: samenwerken 
(α=.613, ‘acceptabel’), vertrouwen (α=.789, ‘goed’), rechtvaardigheid (α=.820, ‘goed’), 
vitaliteit (α=.853, ‘goed’), werkvermogen (α=.654, ‘acceptabel’), employability (α=.794, 
‘goed’). Om te bepalen of de drie subschalen van SK consistente patronen hebben en dus 
valide zijn is een factoranalyse uitgevoerd. Hierbij is de ‘varimax rotation’ toegepast en de 
factoren worden geselecteerd op basis van een eigenvalue > 1. Zie voor de resultaten tabel 
9 in bijlage 2. De factoranalyse resulteert in twee factoren die samen 58.3% van de totale 
variantie van SK verklaren. (zie bijlage 2 tabel 11).  De items van de subschaal 
samenwerken laden vooral op de tweede factor en de items van vertrouwen en 
rechtvaardigheid laden op met name de eerste factor. 
Het laatste kan op twee mogelijkheden wijzen. De eerste mogelijkheid is dat er een derde 
factor is, met een eigenwaarde dicht bij 1, waarop vertrouwen dan wel rechtvaardigheid 
afzonderlijk zou kunnen laden. Dit zou betekenen dat elk van de 3 subschalen op een 
afzonderlijke factor laden en dus daadwerkelijk een specifieke eigen dimensie van SK 
meten. De tweede mogelijkheid is dat bij vertrouwen en rechtvaardigheid sprake is van een 
onderliggend gezamenlijk fenomeen, waarop zicht kan worden verkregen door na te gaan of 
de verschillende vragen van deze subschalen met elkaar in verband kunnen worden 
gebracht. Voor het onderzoeken van de eerste mogelijkheid is de factoranalyse nogmaals 
uitgevoerd, ditmaal op basis van 3 fixed factors (zie bijlage 2 tabel 10). De eigenwaarde van 
de derde factor is .955 (zie bijlage 2 tabel 11) en de drie factoren verklaren samen 67% van 
de totale variantie van SK, een beperkte verbetering (zie bijlage 2 tabel 11).  
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Ook in dit geval laden vertrouwen en rechtvaardigheid onverminderd met name op de eerste 
factor. De eerste mogelijkheid valt hiermee af. 
Voor het onderzoeken van de tweede mogelijkheid worden de vragen van de subschalen 
van vertrouwen en rechtvaardigheid nader bezien. Wat hierbij opvalt is dat deze vragen 
allemaal lijken te gaan over erkenning en waardering. Daarom wordt ervoor gekozen 
vertrouwen en rechtvaardigheid samen te voegen in een nieuwe variabele 
erkenning&waardering. 
 
4.2 Beschrijvende statistiek 
Tabel 2 geeft een overzicht van de gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties van de 
onderzoeksvariabelen. Aan deze tabel is de nieuwe variabele erkenning&waardering 
toegevoegd. 
  
Tabel 2 Gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties voor alle variabelen (N=144) 
     Variabele M SD 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 
1. Geslacht                
(1=man, 2=vrouw) 
1.58 .50 -     
  
    
2. Leeftijd             
(1=jong, 5=oud) 
4.14 1.00 -.09 -    
      
3. Opleiding          
(1=laag, 3=hoog) 




2.54 1.25 .24** -.03 .25** -  
  
    
5. Samenwerken        4.24 .52 .04 .01 -.03 -.18* -       
6. Vertrouwen       3.71 .68 -.15 -.05 -.02 -.09 .39** -      
7. Rechtvaardig-
heid      
3.47 .70 -.23** .03 -.03 -.12 .51** .79** -     
8. Erkenning & 
waardering            
3.59 .65 -.20* -.04 -.03 -.11 .47** .95** .95** -    
9. Vitaliteit 5.93 .84 -.09 .08 -.05 -.09 .32** .29** .35** .34** -   
10. Werkvermogen 38.57 3.80 -.13 -.02 -.04 -.11 .20* .21* .24** .24** .43** -  
11. Employability 2.84 .91 -.02 -.41** .17* -.01 .17* .24** .30** .29** .22** .30** - 
* p < .05; ** p < .01 
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In tabel 2 valt op dat bij de variabelen samenwerken, erkenning&waardering, vitaliteit en 
werkvermogen de standaarddeviaties relatief klein zijn ten opzichte van het gemiddelde. Dit 
wijst op een beperkte spreiding in de gegeven antwoorden en steile normale verdelingen. In 
vergelijking hiermee is de spreiding bij de controlevariabelen (zoals mocht worden verwacht) 
veel groter.  
De correlatieanalyse geeft inzicht in de sterkte en richting van een verband tussen twee 
variabelen. De afhankelijke variabelen, de onafhankelijke variabelen en de controle 
variabelen van dit onderzoek zijn in de correlatie meegenomen. De correlatie wordt 
uitgedrukt in Pearson’s correlatiecoëfficiënt r, die ligt tussen -1 en +1 (De Vocht, 2011, p. 
181).  
Wat vooral opvalt in de tabel is de sterke correlatie (.79) tussen vertrouwen en 
rechtvaardigheid. Aangezien dit zou kunnen wijzen op multicollineariteit is tussen vertrouwen 
en rechtvaardigheid de  Variance Inflation Factor (VIF) berekend (tabel 12 in bijlage 2). Deze 
VIF is 2.680. Gaskin legt in zijn Youtube filmpje uit hoe de VIF in SPSS kan worden 
berekend. Daarbij geeft hij aan dat de drempelwaarde voor multicollineariteit 3 is (Gaskin, 
2011). Anderen gebruiken een drempelwaarde van 10 (O’brien, 2007, p. 688). De in deze 
studie gemeten VIF is lager dan beide genoemde drempelwaarden.  
Hoewel er geen risico op multicollineariteit lijkt te zijn geeft de sterke correlatie tussen 
vertrouwen en rechtvaardigheid tezamen met de uitkomsten van de factoranalyse aanleiding 
om deze studie uit te voeren met zowel de twee aparte elementen vertrouwen en 
rechtvaardigheid als met de nieuwe variabele erkenning&waardering.   
4.3 Toetsing van het model  
Om na te gaan in hoeverre de elementen van Sociaal Kapitaal de bouwstenen van 
Duurzame Inzetbaarheid verklaren worden de hypotheses, zoals beschreven in paragraaf 
3.4, getoetst door een regressieanalyse uit te voeren. Bij regressie wordt een causale 
lineaire relatie tussen een afhankelijke variabele Y en een of meer onafhankelijke variabelen 
X1, X2, etc. verondersteld. De onafhankelijke variabele wordt ook wel regressor genoemd. 
Een vergelijking van een model waarbij meerdere onafhankelijke variabelen worden gebruikt 
ziet er als volgt uit: Y=B0 + B1 * X1 + B2 * X2 + B3*X3 (De Vocht, 2011, pp. 187, 192). 
Hierbij is B0 de constante term die staat voor het autonoom verklaarde deel van Y en zijn B1, 
B2, etc. coëfficiënten die aangeven in welke mate Y wijzigt bij veranderingen in X1, X2, etc. 
De geldigheid van de in paragraaf 2.3 geformuleerde hypothesen wordt onderzocht met 
behulp van de onderstaande regressieanalyses.  
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In paragraaf 4.3.1 de invloed van Sociaal Kapitaal op Employability. 
Hypothese 1 Er is een positief verband tussen de elementen van SK en employability. 
In paragraaf 4.3.2 de invloed van Sociaal Kapitaal op Vitaliteit. 
Hypothese 2 Er is een positief verband tussen de elementen van SK en vitaliteit. 
In paragraaf 4.3.3 de invloed van Sociaal Kapitaal op Werkvermogen 
Hypothese 3 Er is een positief verband tussen de elementen van SK en werkvermogen. 
Gekozen is voor de methode waarbij telkens (andere) variabelen aan het model worden 
toegevoegd (stapsgewijze regressie). Gezien het relatief grote aantal verklarende variabelen 
(inclusief de controlevariabelen) kan hiermee nauwkeurig worden onderzocht welke 
(deel)verzameling ervan tot het beste verklarende model leidt en in welke mate 
vereenvoudiging mogelijk is. Bovendien kan meer specifiek rekening gehouden worden met 
eventuele resterende multicollineariteit.  
Er wordt stapsgewijs gewerkt met vier modellen: 1. Controlevariabelen, 2. 
Controlevariabelen plus samenwerken, 3. Controlevariabelen plus erkenning&waardering en 
4. Controlevariabelen plus samenwerken plus erkenning&waardering.  
Zoals aangegeven is de analyse ook uitgevoerd met de oorspronkelijke elementen, ofwel 
subschalen van SK: samenwerken, vertrouwen en rechtvaardigheid. De resultaten van deze 
analyses staan in paragraaf 4.3.4.  
4.3.1 De invloed van Sociaal Kapitaal op Employability  
Tabel 3 (pag. 27) geeft een overzicht van de resultaten van de regressie analyse met 
Employability als afhankelijke variabele. Wat opvalt is dat in alle vier de modellen een grote 
significante constante term aanwezig is ten opzichte van de schatters van de verklarende 
variabelen. Dit wijst op een grote autonome component in employability bij de respondenten. 
Van de controlevariabelen is alleen leeftijd een significant verklarende factor, in elk van de 4 
modellen en zelfs met een betrouwbaarheid van meer dan 99%. Het teken is, zoals op 
voorhand zou kunnen worden ingeschat, negatief. Dit betekent dat de perceptie van de 
individuele respondent over diens eigen employability afneemt naarmate deze een hogere 
leeftijd bezit. In model 3 wordt 22% van de variantie van employability verklaard door het 
model. Dit model is daarmee het beste model om de hypothese te beantwoorden.  
Met betrekking tot SK blijkt dat de verklarende variabele erkenning&waardering een 
significante verklarende factor van employability is. Wat betreft de (bruto) analyses in model 




Tabel 3 Regressie analyse met Employability als afhankelijke variabele 
Employability,  N=144 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 
Constante 4.286** 2.974** 2.654** 2.394** 
     
Samenwerken (SW)  .311*  .103 
Erkenning&waardering (TM+JU)   .377** .336** 
     
Geslacht -.092 -.120 .005 -.015 
Leeftijd -.359** -.362** -.342** -.345** 
Opleiding .103 .098 .115 .112 
Organisatieonderdeel -.019 .007 -.008 -.001 
     
Model F 7.477 7.230 9.075 6.962 
Adj. R2 .153 .179 .220 .200 
Sig. .000 .000 .000 .000 
* p < .05; ** p < .01 
Model 1: controlevariabelen 
Model 2: controlevariabelen + samenwerken 
Model 3: controlevariabelen + erkenning&waardering 
Model 4: controlevariabelen + samenwerken + erkenning&waardering 
 
Maar als we netto effecten meten (model 4) dan blijkt alleen nog erkenning&waardering 
significant employability te verklaren. Dat effect is iets kleiner dan het eigen bruto effect, 
omdat samenwerking, ook al is deze in dit geval niet significant meer, toch een beperkt 
gedeelte van de verklaarde variantie van employability afvangt. Opvallender is echter dat 
erkenning&waardering ook niet het bruto effect van samenwerken opneemt, ondanks het feit 
dat dit effect in het vierde model grotendeels verdwenen is. Ten opzichte van 
erkenning&waardering  als verklarende variabele van employability is de aanvullende 
verklaring van samenwerken gering. Veel van de verklaarde variantie van samenwerken lijkt, 
kortom, te worden gerepresenteerd door de verklaarde variantie van erkenning&waardering. 
Hypothese 1 Er is een positief verband tussen de elementen van SK en employability 
wordt hiermee bevestigd.  
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4.3.2 De invloed van Sociaal Kapitaal op Vitaliteit  
Tabel 4 geeft een overzicht van de resultaten van de regressie analyse met Vitaliteit als 
afhankelijke variabele. 
 
Tabel 4 Regressie analyse met Vitaliteit als afhankelijke variabele 
Vitaliteit,  N=144 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 
Constante 6.058** 3.876** 4.177** 3.350** 
     
Samenwerken (SW)  .517**  .329* 
Erkenning&waardering (TM+JU)   .435** .305* 
     
Geslacht -.113 -.161 -.002 -.066 
Leeftijd -.053 .048 .073 .064 
Opleiding -.025 -.034 -.012 -.022 
Organisatieonderdeel -.044 -.001 -.032 -.008 
     
Model F .623 3.596 3.970 6.962 
Adj. R2 -.011 .083 .094 0.200 
Sig. .647 .004 .002 0.000 
* p < .05; ** p < .01 
Model 1: controlevariabelen 
Model 2: controlevariabelen + samenwerken 
Model 3: controlevariabelen + erkenning&waardering 
Model 4: controlevariabelen + samenwerken + erkenning&waardering 
 
Ook hier valt op dat in alle vier de modellen een grote significante constante term aanwezig 
is in vergelijking met de schatters van de verklarende variabelen. Dit wijst op een eveneens 
grote autonome component in vitaliteit bij de respondenten. Zowel samenwerken als 
erkenning&waardering zijn afzonderlijk zeer significant verklarende variabelen (model 2 en 
3). Gecombineerd in model 4 blijven beide significant met een betrouwbaarheid van 
tenminste 95%. In dit laatste en relatief beste model wordt 20% van de variantie vitaliteit 
verklaard. Dit model heeft tevens de naar verhouding minst hoge constante term en lijkt 
daarmee een geschikt aangrijpingspunt om de hypothese te toetsen. De controlevariabelen 
verklaren in geen van de modellen vitaliteit met voldoende significantie. Van deze variabelen 
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doet eigenlijk alleen leeftijd nog iets in verklarende zin. Conclusie is dat wat betreft de 
invloed van SK op vitaliteit de hieruit opgebouwde variabelen samenwerking en 
erkenning&waardering zowel qua bruto effect als qua netto effect, beide een significante 
bijdrage leveren.  
Hypothese 2 Er is een positief verband tussen de elementen van SK en vitaliteit  wordt 
hiermee bevestigd.  
4.3.3 De invloed van Sociaal Kapitaal op Werkvermogen  
Tabel 5 geeft een overzicht van de resultaten van de regressie analyse met Werkvermogen 
als afhankelijke variabele. 
 
Tabel 5 Regressie analyse met Werkvermogen als afhankelijke variabele 
Werkvermogen,  N=144 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 
Constante 41.645** 35.593** 36.253** 34.041** 
     
Samenwerken (SW)  1.433*  .878 
Erkenning&waardering (TM+JU)   1.246 * .900 
     
Geslacht -.888 -1.021 -.570 -.739 
Leeftijd -.151 .166 -.093 -.118 
Opleiding -.199 -.224 -.162 -.187 
Organisatieonderdeel -.238 -.117 -.201 -.138 
     
Model F .938 1.863 2.077 1.999 
Adj. R2 -.002 .029 .036 .040 
Sig. .444 .105 .072 .070 
* p < .05; ** p < .01 
Model 1: controlevariabelen 
Model 2: controlevariabelen + samenwerken 
Model 3: controlevariabelen + erkenning&waardering 
Model 4: controlevariabelen + samenwerken + erkenning&waardering 
 
Opnieuw doet zich het fenomeen voor van een zeer grote significante constante term ten 
opzichte van de schatters van de verklarende variabelen. Dit impliceert dat ook bij 
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werkvermogen sprake is van een grote autonome component. Wat verder opvalt is dat de 
schatters van de twee componenten van SK separaat meegenomen (model 2 en 3) 
significant zijn en dus elk voor zich werkvermogen verklaren maar in combinatie geen 
significant verklarend model meer vormen (model 4). De correlatie coëfficiënt tussen beide 
variabelen in dit model is negatief ( -.474). Dit betekent dat ze elkaar enigszins ‘ontkrachten’.  
Hypothese 3 Er is een positief verband tussen de elementen van SK en werkvermogen kan 
slechts met voldoende significantie worden bevestigd voor elk van de elementen van SK 
maar niet als beide elementen samen in de analyse worden opgenomen. 
4.3.4 Toetsing van het model met de oorspronkelijke schalen van Sociaal Kapitaal 
Zoals gezegd is het model ook getoetst met de oorspronkelijke schalen van Sociaal Kapitaal: 
samenwerken, vertrouwen en rechtvaardigheid. In de volgende paragrafen zijn de resultaten 
weergegeven van regressieanalyses met respectievelijk employability, vitaliteit en 
werkvermogen als afhankelijke variabele en de oorspronkelijke drie subschalen van SK als 
onafhankelijke variabelen.  
4.3.4.1 Employability als afhankelijke variabele. 
Tabel 6 (pag. 31) geeft een overzicht van de regressieanalyse met employability als 
afhankelijke variabele met de oorspronkelijke subschalen van SK. De uitkomsten zijn, zoals 
verwacht, merendeels vergelijkbaar met die van paragraaf 4.3.1. De relatief grote constante 
term ten opzichte van de schatters van de verklarende variabelen, die de grote autonome 
component in employability bij de respondenten bevestigt. Ook hier blijft alleen leeftijd in alle 
modellen significant en is het teken negatief zodat de oudere respondenten in verhouding 
een lagere perceptie hebben van hun eigen employability dan jongere respondenten. In 
model 4 wordt 23% van de variantie van employability verklaard.  
Uit de bruto analyses blijkt dat de variabelen samenwerken, vertrouwen en rechtvaardigheid 
elk afzonderlijk (modellen 2, 3 en 4) in significante mate employability verklaren. In de 
paarsgewijze analyses waarbij samenwerken tezamen met vertrouwen (model 5) en 
samenwerken tezamen met rechtvaardigheid (model 6) wordt geschat valt het effect van 
samenwerken weg en verklaren vertrouwen en rechtvaardigheid nog wel significant 
employability. In het model waarbij alle drie de elementen van SK zijn meegenomen (model 
8) blijft alleen rechtvaardigheid over als significante verklarende factor van employability. De 
verklaarde variantie is echter min of meer vergelijkbaar met die in model 7.  Hypothese 1 Er 
is een positief verband tussen de elementen van SK en employability wordt hiermee 




Tabel 6 Regressie analyse met Employability als afhankelijke variabele 
















Constante 4.286** 2.974** 2.998** 2.670** 2.463** 2.513** 2.684** 2.526** 
         
Samenwerken (SW)  .311*   .185 .062  .062 
Vertrouwen (TM)   .295**  .239*  -.014 -.012 
Rechtvaardigheid (JU)    .377**  .352** .387* .361* 
         
Geslacht -.092 -.120 -.031 .024 -.060 .011 .025 .012 
Leeftijd -.359** -.362** -.345** -.343** -.349** -.345** -.343** -.345** 
Opleiding .103 .098 .112 .116 .107 .114 .116 .114 
Organisatieonderdeel -.019 .007 .011 -.007 .003 -.002 -.007 -.002 
         
Model F 7.477 7.230 7.995 9.546 6.962 7.933 7.899 6.752 
Adj. R
2
 .153 .179 .197 .230 .200 .225 .224 .220 
Sig. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
* p < .05; ** p < .01 
Model 1: controlevariabelen 
Model 2: controlevariabelen + samenwerken 
Model 3: controlevariabelen + vertrouwen 
Model 4: controlevariabelen + rechtvaardigheid 
Model 5: controlevariabelen + samenwerken + vertrouwen 
Model 6: controlevariabelen + samenwerken + rechtvaardigheid 
Model 7: controlevariabelen + vertrouwen + rechtvaardigheid 
Model 8: controlevariabelen + samenwerken + vertrouwen + rechtvaardigheid 
 
De analyses in zowel tabel 3 als tabel 6 laten zien dat samenwerken employability niet 
significant verklaart als vertrouwen of rechtvaardigheid of erkenning&waardering aan de 
analyse wordt toegevoegd. De nieuwe variabele (erkenning&waardering) is significanter in 
model 4 van tabel 3 dan de variabelen vertrouwen en rechtvaardigheid  in model 8 van tabel 
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6. De constante term in tabel 3 model 4 is 10% lager dan de constante term in tabel 6 model 
8. In beide tabellen blijkt leeftijd employability significant te verklaren. 
4.3.4.2 Vitaliteit als afhankelijke variabele. 
Tabel 7 geeft een overzicht van de regressieanalyse met vitaliteit als afhankelijke variabele 
met de oorspronkelijke schalen van SK.  
 
Tabel 7 Regressie analyse met Vitaliteit als afhankelijke variabele 
















Constante 6.058** 3.876** 4.532** 4.235** 3.387** 3.476** 4.206** 3.435** 
         
Samenwerken (SW)  .517**   .396** .301  .302 
Vertrouwen (TM)   .350**  .229*  .028 .037 
Rechtvaardigheid (JU)    .425**  .305** .403* .277 
         
Geslacht -.113 -.161 -.042 .017 -.104 -.047 .016 -.049 
Leeftijd .053 .048 .071 .072 .061 .063 .072 .064 
Opleiding -.025 -.034 -.016 -.011 -.026 -.020 -.011 -.020 
Organisatieonderdeel -.044 -.001 -.036 -.031 -.005 -.009 -.031 -.009 
         
Model F .623 3.596 2.891 4.315 3.810 4.320 3.576 3.684 
Adj. R
2
 -.011 .083 .062 .104 .105 .122 .098 .116 
Sig. .647 .004 .016 .001 .002 .001 .003 .001 
* p < .05; ** p < .01 
Model 1: controlevariabelen 
Model 2: controlevariabelen + samenwerken 
Model 3: controlevariabelen + vertrouwen 
Model 4: controlevariabelen + rechtvaardigheid 
Model 5: controlevariabelen + samenwerken + vertrouwen 
Model 6: controlevariabelen + samenwerken + rechtvaardigheid 
Model 7: controlevariabelen + vertrouwen + rechtvaardigheid 
Model 8: controlevariabelen + samenwerken + vertrouwen + rechtvaardigheid 
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Ook hier veel parallellen met de getrokken conclusies in paragraaf 4.3.2. De forse autonome 
component in vitaliteit bij de respondenten, blijkend uit de relatief hoge constante term. Ook 
hier is geen van de controlevariabelen significant verklarend. In model 6 wordt 12% van de 
variantie vitaliteit verklaard.  
De (bruto) analyses laten zien dat de verklarende variabelen samenwerken, vertrouwen en 
rechtvaardigheid elk afzonderlijk (modellen 2, 3 en 4) in significante mate vitaliteit verklaren. 
In de paarsgewijze analyse waarbij samenwerken tezamen met vertrouwen (model 5) wordt 
bekeken blijken beide variabelen vitaliteit nog steeds significant te verklaren. In de analyse 
waarbij samenwerken tezamen met rechtvaardigheid (model 6) wordt bekeken verklaart 
echter alleen nog rechtvaardigheid significant en valt het effect van samenwerken weg.  
Als vertrouwen en rechtvaardigheid worden geanalyseerd zonder samenwerken (model 7) 
blijkt opnieuw alleen nog rechtvaardigheid in significante mate vitaliteit te verklaren. Het 
effect van vertrouwen valt weg en lijkt te worden geabsorbeerd door rechtvaardigheid, de 
verklaarde variantie van rechtvaardigheid is bovendien groter in dit model dan in het model 
waarbij vertrouwen niet is meegenomen. In het model waarbij alle drie de elementen van SK 
zijn meegenomen (model 8) blijft geen van de elementen over als significante verklarende 
factor van vitaliteit. 
Hypothese 2 Er is een positief verband tussen de elementen van SK en vitaliteit 
wordt hiermee bevestigd voor elk van de elementen afzonderlijk en voor de combinatie van 
samenwerken en vertrouwen, echter niet voor het geheel.   
Wat met name opvalt in de vergelijking van de tabellen 4 en 7 is dat in model 8 van tabel 7 
waar alle drie elementen van SK zijn meegenomen, noch samenwerken noch vertrouwen 
noch rechtvaardigheid, vitaliteit significant verklaren. In model 4 van tabel 4 zijn zowel 
samenwerken als erkenning&waardering significant. Verder is de constante term in model 4 
van tabel 4 iets lager dan de constante term in model 8 van tabel 7.  
4.3.4.3 Werkvermogen als afhankelijke variabele 
Tabel 8  (pag. 34) geeft een overzicht van de regressieanalyse met werkvermogen als 
afhankelijke variabele met de oorspronkelijke schalen van SK. Overeenkomstig de getrokken 
conclusies in paragraaf 4.3.3 blijft de zeer grote constante term zichtbaar ten opzichte van de 
schatters van de verklarende variabelen, wijzend op een grote autonome component in 
werkvermogen bij de respondenten. Ook hier is geen van de controlevariabelen is significant 
bepalend. Zelfs in de modellen 4 en 5 wordt nog slechts 3,7% van de variantie 
werkvermogen verklaard.  
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Constante 41.645** 35.593** 37.070** 36.608** 34.037** 34.491** 36.302** 34.140** 
         
Samenwerken (SW)  1.433*   1.049 .839  .847 
Vertrouwen (TM)   1.048*  .728  .292 .315 
Rechtvaardigheid (JU)    1.173*  .841 .948 .594 
         
Geslacht -.888 -1.021 -.675 -.527 -.837 -.707 -.537 -.720 
Leeftijd -.151 -.166 -.099 -.100 -.126 -.123 -.096 -.118 
Opleiding -.199 -.244 -.171 -.161 -.197 -.186 -.160 -.186 
Organisatieonderdeel -.238 -.117 -.211 -.199 -.131 -.139 -.199 -.139 
         
Model F .938 1.863 1.774 2.092 1.905 1.974 1.757 1.707 
Adj. R
2
 -.002 .029 .026 .037 .037 .080 .031 .033 
Sig. .444 .105 .122 .070 .084 .073 .112 .112 
* p < .05; ** p < .01 
 
Model 1: controlevariabelen 
Model 2: controlevariabelen + samenwerken 
Model 3: controlevariabelen + vertrouwen 
Model 4: controlevariabelen + rechtvaardigheid 
Model 5: controlevariabelen + samenwerken + vertrouwen 
Model 6: controlevariabelen + samenwerken + rechtvaardigheid 
Model 7: controlevariabelen + vertrouwen + rechtvaardigheid 
Model 8: controlevariabelen + samenwerken + vertrouwen + rechtvaardigheid 
 
Conclusie is ook hier dat de (bruto) analyses aantonen dat de verklarende variabelen 
samenwerken, vertrouwen en rechtvaardigheid ieder afzonderlijk (modellen 2, 3 en 4) 
significant zijn.  Bij elke vorm van combineren (modellen 5,6,7 en 8) verklaart vervolgens 
geen van de opgenomen elementen nog werkvermogen met voldoende betrouwbaarheid.  
Hypothese 3 Er is een positief verband tussen de elementen van SK en werkvermogen 
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wordt hiermee bevestigd voor elk van de elementen van SK afzonderlijk, echter niet voor 
welke combinatie dan ook en derhalve evenmin voor het geheel.  
De analyses in zowel tabel 5 als tabel 8 laten zien dat de afzonderlijke elementen van 
Sociaal Kapitaal werkvermogen significant verklaren en dat in combinatie de significantie 
verdwijnt. In beide tabellen is de constante term erg hoog en in de modellen in tabel 5 
slechts een fractie lager dan in de modellen van tabel 8. Dit betekent dat voor de verklaring 
van werkvermogen het combineren van vertrouwen en rechtvaardigheid niets toevoegt. 
4.3.4.4 Samenvatting analyses oorspronkelijke schalen in vergelijking tot gebruikte schalen 
Employability wordt niet verklaard door samenwerken. Afhankelijk van de gekozen methode 
wordt employability zowel verklaard door erkenning&waardering als door rechtvaardigheid. 
Erkenning&waardering is significanter dan rechtvaardigheid. Dit ondersteunt nogmaals de 
keuze voor erkenning&waardering.  
Vitaliteit wordt in de analyses met de oorspronkelijke schalen verklaard door zowel 
samenwerken, vertrouwen als rechtvaardigheid. In de analyses met de nieuwe schaal wordt 
vitaliteit ook verklaard door zowel samenwerken als erkenning&waardering. Opvallend 
verschil tussen beide methodes is dat in de analyses met de oorspronkelijke schalen daar 
waar alle elementen van SK worden meegenomen geen enkel element vitaliteit nog 
significant verklaart, terwijl in de analyses met de nieuwe schaal zowel samenwerken als 
erkenning&waardering vitaliteit verklaart als beide elementen van SK worden meegenomen 
in de analyse. Ook dit ondersteunt de keuze voor het gebruik van de nieuwe schaal 
erkenning&waardering. Een ander belangrijk verschil tussen beide methodes is dat bij 
gebruik van de oorspronkelijke schalen maximaal 11% van de variantie wordt verklaard. Bij 
gebruik van de nieuwe schaal wordt maximaal 20% van de variantie verklaard.  
Werkvermogen wordt in de analyses van beide methoden wel verklaard door de elementen 
van SK als deze afzonderlijk in de analyses worden meegenomen en niet verklaard als ze 
gezamenlijk in de analyses worden meegenomen.  
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5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
5.1 Conclusies 
Het doel van deze studie is om na te gaan in hoeverre SK bijdraagt aan DI.  
Op grond van de literatuur bestaat SK uit de volgende elementen: samenwerken, vertrouwen 
en rechtvaardigheid (Hasle et al., 2007). DI bestaat uit de bouwstenen employability, vitaliteit 
en werkvermogen (Raad, 2009). Context van het onderzoek is een middelgrote publieke 
organisatie. Met behulp van een survey is kwantitatief onderzoek gedaan onder alle 369 
werknemers van deze organisatie. Alle werknemers hebben op dezelfde wijze een online-
vragenlijst ontvangen, hierbij is geen onderscheid gemaakt tussen leidinggevenden en 
medewerkers. De totale respons was bijna 40%, waardoor sprake is van een representatieve 
steekproef uit de populatie. 
Ten aanzien van de validiteit en betrouwbaarheid van het instrument voor het meten van SK 
bleek met behulp van de factoranalyse op basis van de data van deze studie dat vertrouwen 
en rechtvaardigheid beide laden op dezelfde factor. Dit was een reden om een 
gecombineerde schaal te onderzoeken. Gegeven de vragen waaruit de schalen zijn 
opgebouwd leek erkenning en waardering een gemeenschappelijk onderliggend thema te 
zijn en werd besloten vertrouwen en rechtvaardigheid samen te voegen tot een nieuwe 
variabele erkenning&waardering. Tevens is een analyse uitgevoerd met de oorspronkelijke 
drie elementen van SK, ten einde beide te kunnen vergelijken en de juistheid van het 
comprimeren te staven. De keuze voor samenvoegen wordt bevestigd door de lagere 
constante term en de hogere verklaarde variantie bij gebruik van erkenning&waardering in 
de analyses met employability en vitaliteit als afhankelijke variabele.  
Voor het eerdergenoemde doel van de studie is gebruik gemaakt van stapsgewijze lineaire 
regressie, om de bijdrage van de afzonderlijke verklarende factoren nauwkeurig in beeld te 
brengen. Uit beide onderzoeken (zowel met 2 als 3 elementen van SK), zijn de volgende 
conclusies over de hypothesen getrokken.  
Uit de resultaten blijkt dat erkenning&waardering employability significant verklaart. Dat 
betekent dat hypothese 1 ‘er is een positief verband tussen de elementen van SK en 
employability’ wordt bevestigd door dit onderzoek.   
Zowel samenwerken als erkenning&waardering verklaren vitaliteit significant. Dat betekent 
dat hypothese 2 ‘er is een positief verband tussen de elementen van SK en vitaliteit’ wordt 
bevestigd door dit onderzoek. 
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Werkvermogen wordt significant verklaard door de afzonderlijke elementen van SK en niet 
voor het geheel. Dit betekent dat hypothese 3 ‘er is een positief verband tussen de 
elementen van SK en werkvermogen’ met voldoende betrouwbaarheid kan worden bevestigd 
voor elk van de elementen van SK. Voor SK als geheel blijkt dit niet het geval te zijn.  
Hiermee kan antwoord worden gegeven op de vraag in de probleemstelling ‘in hoeverre 
draagt Sociaal Kapitaal bij aan Duurzame Inzetbaarheid?’. Zowel samenwerken als 
erkenning&waardering dragen bij aan één of meerdere bouwstenen van DI. Er blijkt een 
positief verband te zijn tussen de elementen van SK en de bouwstenen employability en 
vitaliteit van DI.  
5.2 Discussie 
Uit deze studie blijkt dat het voldoende aannemelijk is dat de elementen van SK een bijdrage 
leveren aan DI,  ondanks de zeer beperkte spreiding in de door respondenten gegeven 
antwoorden op de vragen met betrekking tot DI. SK werd op grond van eerdere studies als 
een actor van belang gezien en dat is in deze studie goeddeels bevestigd.  
Uit de conclusie blijkt dat employability in deze studie op betrouwbare wijze wordt verklaard 
door zowel leeftijd als door erkenning&waardering. Ook uit eerdere studies blijkt een 
significante relatie tussen leeftijd en employability. Zo concludeerden Van Vuuren et al. in 
2011 dat de employability van werknemers uit het primair onderwijs afneemt met de leeftijd 
(2011, p. 333).  
Tegen de verwachting in bleek dat samenwerken geen significant verklarende variabele is 
voor employability. In deze studie is, in navolging van Hasle et al., samenwerken de 
vervanging van het begrip netwerken. Fugate et al. geven aan dat netwerken employability 
verklaren en dat hierbij zowel de grootte als de diversiteit van het netwerk van belang zijn. 
Vertrouwen en rechtvaardigheid vormen echter een belangrijk kader voor het ontwikkelen 
van samenwerken. (Hasle et al., 2007). Wellicht moet samenwerken eerst worden 
opgebouwd om employability mede significant te kunnen verklaren. 
In deze studie valt de hoge correlatie op tussen de percepties van de respondenten als het 
gaat om vertrouwen en rechtvaardigheid. Dit lijkt te wijzen op iets gezamenlijks. Kijkend naar 
de aard van de vragen lijken beide begrippen percepties van erkenning en waardering uit te 
drukken. Dit zijn basis motivatoren van mensen – naast erbij horen, bijdragen aan iets 
gezamenlijks, aandacht krijgen etc. Dit sluit aan op de door Maslow (1943) ontwikkelde 
piramide van menselijke basisbehoeften. Op de derde trede van deze piramide staat de 
behoefte van sociaal contact (in verbinding staan met andere mensen) en zodra deze 
behoefte is vervuld volgt op de vierde trede de behoefte aan erkenning en waardering via dit 
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sociale contact. De theorie van Maslow geeft dus enige onderbouwing voor het 
samenvoegen van vertrouwen en rechtvaardigheid in erkenning&waardering.  
Voorts blijkt uit de conclusie in deze studie dat vitaliteit wordt verklaard door zowel 
samenwerken als door erkenning&waardering. Dit komt overeen met de resultaten van 
eerder onderzoek van Van Scheppingen en collega’s (van Scheppingen et al., 2014). Zij 
hebben de relatie tussen SK en vitaliteit onderzocht en komen tot de conclusie dat een 
organisatiecultuur waar een hoge mate van SK wordt waargenomen bijzonder nuttig is om 
vitaliteit op het werk te bevorderen. 
De relatie tussen SK en werkvermogen blijkt niet uit de resultaten van deze studie. Kiss en 
collega’s (2014) komen tot de conclusie dat het opvallend sterke verband tussen SK en de 
aanwezigheid van laag werkvermogen duidt op een belangrijke rol van SK binnen de context 
van het handhaven van werkvermogen. Zij geven daar zelf bij aan dat longitudinaal 
onderzoek nodig is om de causale verbanden te onderzoeken (Kiss et al., 2014). Uit de 
resultaten van onderhavige studie blijkt dat samenwerken en erkenning&waardering 
afzonderlijk werkvermogen wel verklaren. Ook hier zou het bijzondere karakter van de 
context een verklaring kunnen zijn.  
5.3 Beperkingen van het onderzoek 
Wat betreft de steekproef kan worden opgemerkt dat de representativiteit voldoende is voor 
de controlevariabelen leeftijd en organisatieonderdeel en bijna voldoende voor geslacht.  
Uit de resultaten blijkt dat in elk van de bouwstenen van DI een grote autonome component 
een rol speelt. Hierdoor is het verband tussen de elementen van SK en de bouwstenen van 
DI relatief klein.  Deze grote autonome component is het gevolg zijn van de beperkte 
variantie in de verzamelde data. De respondenten zijn voor het overgrote deel zeer positief 
gestemd over hun toekomst en hun behoud van werk, ondanks de sterke krimp dit het 
personeelsbestand door de kostenbesparende operaties de afgelopen jaren heeft 
doorgemaakt. 
Het onderzoek is uitgevoerd in een organisatie met weinig diversiteit in soort arbeid. Verder 
is de leeftijdsspreiding beperkt.  
Opvallend in de resultaten zijn ook de bruto/netto effecten van de elementen van SK. De 
‘bruto’ effecten van samenwerken en erkenning&waardering zijn groter en significanter dan 
de ‘netto’ effecten (in de modellen 4). Blijkbaar is er een samenloop van de verklaarde 
varianties. 
Het instrument om SK te meten is relatief nieuw. In het Nederlandse taalgebied is dit 
instrument nog niet gevalideerd.  
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De vragenlijsten zijn eenmalig door de respondenten ingevuld. Dit betekent dat er sprake is 
van een cross-sectioneel onderzoeksdesign. Een nadeel hiervan is dat er geen beeld van 
een ontwikkeling in de tijd kan worden verkregen. Daarmee kunnen geen harde uitspraken 
worden gedaan over de causaliteit (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). 
Om nader inzicht te krijgen in de causaliteit zou longitudinaal onderzoek aangewezen zijn. 
Van de 269 uitgezette vragenlijsten zijn er 144 compleet ingevuld. Dit is een representatieve 
steekproef uit de totale populatie. De onderzoekscontext is echter zeer specifiek. De 
verzamelde data zijn hierdoor onvoldoende representatief voor andere organisaties.  
In de literatuur worden twee nadelige effecten door het gebruik van onderzoeksmethodes  
erkend. Het betreft vertekening van betrouwbaarheid en validiteit van de onderzochte 
constructen en het vertekenen van de relatie tussen twee verschillende constructen. De 
relatie tussen verschillende constructen worden sterk beïnvloed door het gebruik van 
dezelfde of verschillende bronnen. Dit wordt ‘common method bias’ genoemd. (Podsakoff et 
al., 2003) In deze studie is gebruik gemaakt van dezelfde groep medewerkers om zowel DI 
als SK te meten en er is dus mogelijk sprake van ‘common method bias’. Dus er moet 
rekening gehouden worden met enige vertekening van de uitkomsten.   
5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Dit onderzoek heeft meer inzicht gegeven in de relatie tussen de elementen van SK en de 
bouwstenen van DI. Dit inzicht is nog niet compleet en er zijn beperkingen genoemd van dit 
onderzoek. In deze paragraaf worden daarom enkele aanbevelingen gedaan voor verder 
onderzoek.  
Om beter zicht te krijgen in hoeverre de uitkomsten van deze studie ook geldig zijn voor 
andere ‘vergelijkbare’ organisaties, in het bijzonder de non-profit sector, kan er verder 
onderzoek worden gedaan. Dit zou bovendien goed zijn in het kader van de validering van 
het instrument waarmee SK is gemeten. 
Daarnaast zou het onderzoek herhaald kunnen worden bij organisaties, profit en non-profit, 
waar meer diversiteit is in arbeid, meer concurrentie en een bredere spreiding van leeftijd en 
denk- en werkniveau. Ook toevoeging van andere controlevariabelen zoals bijvoorbeeld de 
verblijfsduur in de huidige functie, de verblijfsduur in de organisatie, het aantal gemaakte 
loopbaanstappen bij de organisatie kan interessant zijn.  
Vervolgens zou een longitudinaal onderzoek moeten worden gedaan om uitspraken te 
kunnen doen over causaliteit.  ‘Common method bias’ zou ondervangen kunnen worden door 
in vervolgonderzoek gebruik te maken van meerdere bronnen. Behalve de medewerkers 
zouden ook anderen bevraagd kunnen worden.  
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Bij alle bovenstaande suggesties is bovendien een hoger responspercentage wenselijk. 
Tenslotte zou kunnen worden onderzocht in hoeverre ‘Human Capital’ een moderator is voor 
de relatie tussen Sociaal Kapitaal en Duurzame Inzetbaarheid. Niet ondenkbaar is dat 
Sociaal Kapitaal tot meer Duurzame Inzetbaarheid leidt naarmate de medewerker over meer 
kennis en vaardigheden, in het bijzonder sociale competenties, beschikt. 
5.5 Aanbevelingen voor de praktijk 
Op basis van het onderzoek naar SK en DI in de organisatiecontext tot nu toe en met deze 
studie als aanvulling daarop blijkt dat de elementen van SK samenwerken, vertrouwen en 
rechtvaardigheid, factoren van belang zijn bij de DI van medewerkers. De primaire focus van 
HRM op ‘Human Capital’ zou kunnen worden verbreed met het opbouwen en in stand 
houden van Sociaal Kapitaal.  
Hierbij is vooral van belang dat de mobiliteit en samenwerking tussen medewerkers over de 
afdelingsgrenzen heen wordt bevorderd. Daarnaast zou in medewerkers 
tevredenheidsonderzoeken meer expliciet aandacht kunnen worden besteed aan sociale 
behoeften zoals erkenning&waardering. Als de organisatie hier meer inzicht in heeft kunnen 
MD-programma’s worden ontwikkeld waarin leidinggevenden leren hier ook meer bewust op 
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Bijlage 1 - Vragenlijst 




   helemaal 
mee 
eens 
 1 2 3 4 5 
Mijn leidinggevende behandelt me vriendelijk 
en welwillend 
     
Mijn leidinggevende toont interesse in onze 
rechten als medewerkers 
     
Er heerst binnen onze organisatie een ‘wij 
samen’ gevoel 
     
Wij informeren elkaar altijd voldoende over 
werkgerelateerde zaken 
     
Binnen ons bedrijf voelen mensen zich 
begrepen en geaccepteerd door anderen 
     
De teamleden bouwen voort op andermans 
ideeën om tot de best mogelijke oplossingen 
te komen 
     
Mensen in onze afdelingen werken samen 
om nieuwe ideeën te ontwikkelen en toe te 
passen 
     




Sociaal Kapitaal (Pejtersen et al., 2010) 
 
Gemeenschapsgevoel op het werk 




  1 2 3 4 5 6 
SW1 Is er en goede sfeer tussen u en uw 
collega’s? 
      
SW2 Is er een goede samenwerking tussen de 
collega’s op het werk? 
      
SW3 Voelt u zich een deel van een groep op uw 
werkplek? 

















  1 2 3 4 5 
TM1 Vertrouwt de leiding erop dat de 
werknemers hun werk goed doen? 
     
TM2 Kunt u de informatie afkomstig van de 
leiding vertrouwen?  
     
TM3 Houdt de leiding belangrijke informatie 
achter voor de werknemers? (reverse 
scoring) 
     
TM4 Kunnen de medewerkers hun opvattingen 
en gevoelens duidelijk maken? 





Rechtvaardigheid en respect 












  1 2 3 4 5 
JU1 Worden conflicten op een rechtvaardige 
manier opgelost? 
     
JU2 Wordt uw werk erkend en gewaardeerd 
door de leiding?  
     
JU3 Worden alle voorstellen van werknemers 
serieus behandeld door de leiding?  
     
JU4 Wordt het werk rechtvaardig verdeeld?       
 
 
Vitaliteit (6 VITALITEITSVRAGEN UIT UBES_15 itemlijst) 













 0 1 2 3 4 5 6 





















1 Op mijn werk 
bruis ik van de 
energie (VIT01) 
       
2 Als ik werk voel ik 
me fit en sterk 
(VIT02) 
       
3 Als ik ’s morgens 
op sta heb ik zin 
om aan het werk te 
gaan (VIT03) 
       
4 Als ik aan het 
werk ben dan kan 
ik heel lang 
doorgaan (VIT04) 
       
5 Op mijn werk 




       
6 Op mijn werk zet 
ik altijd door, ook 
als het tegenzit 
(VIT06) 
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Werkvermogen (Work Ability Index) 
Met de onderstaande vragen wordt een indruk verkregen van uw werkvermogen. Met 
'werkvermogen' wordt bedoeld de mate waarin u zowel lichamelijk als geestelijk (psychisch) 
in staat bent om uw huidige werk uit te voeren. 
 
Kenmerken werk 
1.   Welk soort taken verricht u in uw werk? 
Voornamelijk geestelijk (psychisch) inspannende taken  O  
Voornamelijk lichamelijk inspannende taken    O  
Zowel geestelijk (psychisch) als lichamelijk inspannende taken  O 




8.1 Heeft u de laatste tijd plezier in uw gewone dagelijkse bezigheden? 
altijd    O 4 
regelmatig   O 3 
soms    O 2 
zelden    O 1 
nooit    O 0 
 
8.2 Bent u de laatste tijd actief en fit? 
altijd    O 4 
regelmatig   O 3 
soms    O 2 
zelden    O 1 
nooit    O 0 
 
8.3 Heeft u de laatste tijd vertrouwen in de toekomst? 
 
altijd    O 4 
regelmatig   O 3 
soms    O 2 
zelden    O 1 




Employability (Van Vuuren et al., 2011) 
 Zeker 
niet 
nauwelijks Enigszins Wel Zeker 
wel 
 1 2 3 4 5 
1. Als ik zou moeten solliciteren dan zou 
ik snel een andere baan hebben. 
     
2. Het is voor mij gemakkelijk om binnen 
mijn huidige organisatie een 
aantrekkelijke nieuwe functie te 
krijgen. 
     
3. Het is voor mij gemakkelijk om binnen 
een andere organisatie een 
aantrekkelijke nieuwe functie te 
krijgen 
     
 
BIJLAGE 2 - Factor matrices en Variance Inflation Factor 




SW_1 ,068 ,569 
SW_2 ,184 ,689 
SW_3 ,273 ,460 
TM_1 ,594 ,301 
TM_2 ,810 ,087 
TM_3_R ,528 ,113 
TM_4 ,752 ,259 
JU_1 ,642 ,281 
JU_2 ,701 ,324 
JU_3 ,797 ,218 




Tabel 10 Rotated Factor Matrix met 3 factoren 
 
Factor 
1 2 3 
SW_1 ,099 ,557 ,052 
SW_2 ,177 ,744 ,139 
SW_3 ,446 ,406 -,255 
TM_1 ,619 ,229 ,122 
TM_2 ,724 ,045 ,351 
TM_3_R ,331 ,141 ,683 
TM_4 ,799 ,165 ,114 
JU_1 ,643 ,219 ,174 
JU_2 ,730 ,242 ,142 
JU_3 ,699 ,187 ,412 




Tabel 11 Initial eigenvalues van de factoren 
Factor total % of variance Cumulative % 
1 5.075 46.138 46.138 
2 1.336 12.142 58.280 
3 .955 8.678 66.958 
4 .690 6.276 73.234 
5 .638 5.799 79.033 
6 .547 4.970 84.002 
7 .436 3.968 87.971 
8 .381 3.461 91.431 
9 .365 3.318 94.750 
10 .305 2.769 97.519 
11 .273 2.481 100.000 
 
Figuur 1 Scree Plot 
 
 









a. Dependent Variable: Samenwerken (SW) 
 
